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Resumen 
El objetivo del estudio, fue determinar la relación que existe entre las 
habilidades gerenciales y el clima organizacional en la Micro Red de Chicmo, 
Andahuaylas - 2020, planteando el problema general: ¿En qué medida se 
relacionan las habilidades gerenciales y el clima organizacional en la Micro Red de 
Chicmo, Andahuaylas - 2020?, la metodología del estudio fue, de tipo no 
experimental, diseño descriptivo correlacional, transversal. Se utilizó el muestreo 
censal, por la cantidad de población. Se trabajó con el cuestionario de habilidades 
gerenciales que constó de 18 ítems, con tres dimensiones (habilidades 
conceptuales, habilidades humanas y habilidades técnicas); por otro lado, el 
cuestionario de clima organizacional tuvo 34 ítems, con tres dimensiones 
(comportamiento organizacional, estructura orgánica y estilo de dirección). Se 
procesó los datos mediante estadística descriptiva y la inferencial, con el estadístico 
no paramétrico Rho de Spearman, donde se comprobó que no existe una relación 
significativa entre las habilidades gerenciales y el clima laboral en la Micro Red 
Chicmo, Andahuaylas - 2020. Se obtuvo un grado de coeficiente de correlación 
positiva, directa, débil, donde Rho = 0.246, con un valor p= 0.052 (p>,005), donde 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  
Palabras clave: Habilidades gerenciales, clima laboral, habilidades 
directivas y competencias directivas. 
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Abstract 
The objective of the study was to determine the relationship between managerial 
skills and organizational climate in the Micro Network of Chicmo, Andahuaylas - 2020, 
posing the general problem: To what extent are managerial skills and organizational climate 
related in the Micro Red de Chicmo, Andahuaylas - 2020?, the study methodology was non-
experimental, descriptive, correlational, cross-sectional design. Census sampling was 
used, by the amount of population. We worked with the managerial skills questionnaire that 
consisted of 18 items, with three dimensions (conceptual skills, human skills and technical 
skills), on the other hand, the organizational climate questionnaire had 34 items, with three 
dimensions (organizational behavior, organic structure and leadership style). The data was 
processed through descriptive and inferential statistics, with the non-parametric statistic 
Rho de Spearman, where it was found that there is no significant relationship between 
management skills and the work environment in the Micro Red Chicmo, Andahuaylas-2020. 
A degree of positive, direct, weak correlation coefficient was obtained where Rho = 0.246 
with a value p = 0.052 (p> .005), where the null hypothesis is accepted and the alternative 
hypothesis is rejected.  
Keywords: Managerial skills, work environment, managerial skills and managerial skills. 
8 
I. INTRODUCCIÓN
En las últimas décadas las competencias directivas también denominados 
como habilidades gerenciales se perciben que existen se relaciona con el clima 
organizacional a nivel internacional, nacional y principalmente en Andahuaylas, no 
han sido estudiado de manera continua y profunda, existiendo la necesidad de 
realizar investigaciones en nuestra localidad, que ayuden a mejorar estas variables 
en estudio, es así que en la micro red de Chicmo, se tiene la necesidad de 
conocerlas habilidades gerenciales con que cuenta el gerente y esta como se 
relaciona con el clima organizacional. Es nuestro país nos orientamos y alineamos 
a base de organizaciones internacionales del sector salud, para cumplir con los 
sostenibles al 2030, los directivos y/o gerentes de salud cobran relevancia a entre 
los años 80 y 90, copiando las experiencias de los países europeos y de centro 
América, entre los cuales resalta España y Cuba, siendo así un ejemplo de 
formación administrativa de sus recursos humanos brindando especializaciones, 
diplomados y cursos.  
De modo similar, autores como Slipicevic, O. & Masic, I. (2012) hacen 
mención que las instituciones prestadoras de salud, es altamente compleja en su 
equipamiento, infraestructura y organización, por parte de los directivos, hará que 
sean más competentes a los privados. Así mismo los autores Ye, Leep, Robin & 
Newman (2015) manifiestan que las competencias directivas son de suma 
importancia para dirigir a las instituciones, en cuanto al clima laboral existen 
diversos estudios en el campo de la salud, donde hacen referencia que es un medio 
donde el personal se desempeña dando cumplimiento a sus funciones.  
Es así que, Marques, Marques, Ferreira, et al. (2018) mencionan que la 
innovación influye en un contexto de probabilidades para dar cumplimiento de las 
metas institucionales. Se considera la realidad problemática que se tiene en la 
Micro Red de Chicmo es debido a la designación que se realiza por cargo de 
confianza por parte del director general de la DISA Apurímac II, sin ser tomadas en 
cuenta las competencias o habilidades que se debe de tener para asumir este 
cargo, esto se debe a que cada director entra con un equipo de gestión, así mismo 
durante estos últimos años se ha cambiado de gerente en la Micro Red de Chicmo 
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más de una vez, trayendo como consecuencia un clima organizacional inadecuado, 
desestabilizando emocionalmente a los trabajadores, poniéndoles en zozobra, 
encontrándose disminuida la motivación de los trabajadores en salud. Sin duda 
alguna aun en el sector salud del país, región y de nuestra localidad, se tiene la 
deficiencia de no haber reglamentado los perfiles de competencias o habilidades 
de los directivos y/o gerentes que asumen dichos cargos, por lo que esta deficiencia 
repercute a nivel institucional trayendo consigo una inadecuada organización del 
capital humano.  
La cual surge por incorrectos componentes que regulan las diferentes 
coordinaciones, desde el área de capacitación que es el responsable de fortalecer 
las competencias y habilidades de los trabajadores en salud, debido a que no han 
llegado entre ellos a identificar cuáles son los puntos críticos y débiles que 
necesitan ser potencializados para el mejor desenvolvimiento del recurso humano 
en la institución en DISA Apurímac II. Por lo consiguiente, podemos hacer mención 
que los trabajadores que asumieron el cargo de gerentes no contaron con las 
habilidades y competencias necesarias, lo cual no les permitió direccionar de 
manera adecuada a los servidores civiles, por lo que el desenvolvimiento de los 
mismos se vio mermado reflejándose en el cumplimiento de las metas 
institucionales.  
En consecuencia, por lo antes mencionado, se plantea el problema general 
mediante una interrogante; ¿En qué medida se relaciona las habilidades 
gerenciales y el clima organizacional en la micro red de Chicmo, Andahuaylas - 
2020? A partir de lo planteado se justica en la práctica, que los datos procesados 
nos proporcionaran resultados que a partir de estos nos servirán, como evidencia 
en investigaciones similares a las nuestras, lo cual ayudará a que se mejoren las 
competitividades en los directivos que ocupen estos cargos de confianza, que a la 
larga contribuirá en lograr los objetivos de la institución.  
Así mismo el directivo que están a cargo de las designaciones de los 
gerentes podrán conocer cuáles son las limitantes y fortalezas. De modo teórica, el 
estudio se justifica por no contarse hasta esta fecha con investigaciones similares 
en nuestra entidad, con el fin de crear juicio y comprensión nde la realidad 
problemática que se observa en la micro red de Chicmo. Así mismo desde la 
representación metodológica, justificamos el estudio por que servirá como 
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referencia a otras investigaciones, con la aplicación de los instrumentos que 
ayudarán a identificar las relaciones entre estas dos variables en poblaciones 
similares al estudio realizado.  
De lo plasmado anteriormente, bajo el criterio lógico se plantea el 
interrogante general que dará inicio a la investigación, realizando el planteamiento 
del problema general diciendo: ¿Cuál es la relación entre las habilidades 
gerenciales y el clima organizacional en la micro red de Chicmo, Andahuaylas – 
2020?, teniendo como objetivo principal:  
Determinar si existe relación entre las habilidades gerenciales y el clima 
organizacional en la micro red de Chicmo, Andahuaylas – 2020, así mismo se 
plantea los objetivos secundarios teniendo como principio las tres dimensiones, 
formulando de la siguiente manera: Determinar las habilidades conceptuales, 
habilidades humanas, habilidades técnicas y el clima organizacional en la micro red 
de Chicmo, Andahuaylas – 2020, respectivamente.  
Por último, se plantea responder a las preguntas planteadas del problema 
mediante la hipótesis general: Con el supuesto existe relación significativa entre las 
habilidades gerenciales y el clima organizacional, en la micro red de Chicmo, 
Andahuaylas – 2020. Concerniente a las hipótesis específicas que se formularon 
para el estudio, se dio de acuerdo a las dimensiones si existe una relación 
significativa entre las habilidades conceptuales, habilidades humanas, habilidades 
técnicas y el clima organizacional, en la micro red de Chicmo, Andahuaylas – 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO
Continuando con el trabajo de investigación se presenta investigaciones 
precursoras ejecutados sobre las variables en estudio y las posibles relaciones 
entre las mismas, donde se menciona similares investigaciones en otras 
instituciones u organizaciones diferentes a la de salud, siendo aún son escasos en 
el sector.  
Con respecto a los antecedentes nacionales según, Quispe y Aguilar (2018) 
en su estudio determino que las habilidades gerenciales guarda una relación con 
respecto al desarrollo organizacional, participaron 40 trabajadores pertenecientes 
a la micro red, utilizando la metodología no experimental, aceptándose la hipótesis 
nula de la investigación, donde un participante considero que es deficiente la 
habilidad gerencial por otro lado, en un 70 % manifestó que existe una adecuada 
organización en su micro red.  
Por otro lado, según Dionicio (2018) de Lima en su investigación concluye 
afirmando que las habilidades gerenciales guardan una relación con el engagement 
laboral en un centro de salud, concluyendo que, al contar el personal de salud con 
habilidades conceptuales, humanas y técnicas se tendrá mayor engagement 
laboral, se efectuó el estudio mediante el método cuantitativo, con la participación 
de 87 trabajadores. 
Por su parte, Vera (2017) en Lima planteó en su investigación determinar las 
habilidades en jefes de un departamento de enfermeras en un hospital, utilizando 
el método descriptivo, tipo básico y no experimental, se contó con la participación 
de 70 enfermeras, comprobando que las habilidades que tiene las jefas de 
enfermeras está relacionada de manera directa y significativa con la segunda 
variable de estudio.  
Así mismo, el estudioso De Souza (2016) en Amazona concluyo en su 
investigación señalo que la gestión administrativa tiene una influencia de forma 
significativa con respecto al clima organizacional, de la red Condorcanqui, realizó 
un tipo de estudio no experimental, cuantitativo, donde participaron 50trabajadores. 
Por otro lado, Salazar (2019) de Arequipa avaluó la existencia de las habilidades 
directivas en enfermeras jefes, mediante la aplicativo de un aplicativo, empleando 
un cuestionario para la recopilación de información, que consto con la participación 
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de 38 enfermeras, con un resultado de las modificaciones de estas habilidades 
directivas siendo aceptables en el 94.7% de la muestra.  
A nivel internacional, Hernández, Muñoz y Barrios (2017) en su estudio 
plantearon como objetivo establecer las cualidades y competencias directivas que 
influyen en la generación de valor en IPRESS, obteniendo como resultados que se 
debe de fortalecer la habilidad de liderazgo en los gestores como componente 
primordial en su capacidad de gestión, la metodología utilizada fue descriptiva-
documental, cualitativo.  
Por su parte, el postulado de Chen, Khan, PhD; Lin y Chih (2019) estudiosos 
de Taiwán, en la investigación que realizaron del clima organizacional y la influencia 
que los coaching gerenciales en relación a sus habilidades percibidas por el equipo 
de la gestión de recursos de equipo (TRM), encuestaron a 530 empleados, donde 
obtuvieron como resultado que existe una influencia significativa en la percepción 
que tienen los trabajadores con respecto a la TRM.  
Similares resultados muestran Salgado & Giacomozzi (2019) en Chile, 
obtuvo como resultado que el clima organizacional percibidos por los 110 
funcionarios que fueron estudiados refieren que a un nivel adecuado de este se 
tiene una satisfacción laboral, la investigación fue analítico, transversal, empleando 
escalas para medir amabas variables de estudio.  
Mientras que Semper, Sánchez, Segredo, Hernández, Álvarez, & Mestre 
(2019) investigadores de Cuba, en su estudio utilizaron el instrumento de ECOS-S-
, para evaluar la atención de pacientes obstétricas extremadamente grave, en 
relación al clima laboral conto con una metodología tipo descriptivo, determinado 
que la mayoría de las categorías en el instrumento de ECOS-S se encontraron en 
la clasificación de un clima organizacional en riesgo.  
Por otro lado, Juárez (2018) de la ciudad de México, se propuso en su 
investigación en trabajadores de un Hospital medir el clima organizacional, para ello 
aplico un método donde se describe los hechos, se observa y se realiza en un 
mismo tiempo, con la participación de 264 trabajadores, a quienes se aplicó 
cuestionarios, concluyendo que los trabajadores que muestran las características 
de liderazgo y motivación cuentan con un buen nivel de clima organizacional dentro 
de su trabajo. De acuerdo a Pereda (2016) concluye en su estudio que realizo 
mencionando que gestión pública viene ser influenciada por las habilidades con que 
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cuentan los directivos, las cuales están y estas deben estar orientadas a contribuir 
la satisfacción de los usuarios, donde estos directivos puedan desarrollar una mejor 
gestión en la organización que se encuentren, la metodología empleada fue 
cuantitativa, con un tipo de muestreo estratificado de 1363.  
Para concluir tenemos los antecedentes locales, donde el autor Galván 
(2018) procedente de Andahuaylas, concluye en su investigación que la gestión 
sanitaria que cuentan las habilidades gerenciales y gestión sanitaria de los 
servidores públicos, tienen una relación positiva con respecto a las habilidades 
gerenciales, con un p valor igual a 0.000, participaron 64 jefes.  
Continuando con el estudio de investigación, se presentan las bases 
teóricas, iniciando con la variable de habilidades gerenciales, la cual definen como 
un conjunto de cualidades que se observan en las actitudes y aptitudes que tiene 
el directivo. En este contexto los autores, Azad, Anderson, Brooks, et al. (2017) 
hacen mención que debe existir una coherencia entre el líder y la gestión que 
realiza, donde se podrá lograr un avance exitoso en la institución, es así, que los 
conceptos de liderazgo y administración van relacionados el uno con el otro, donde 
se verá la efectividad dentro de una organización.  
Al respecto según Hellriegel, Jackson & Slocum (2008) las competencias 
directivas son conductuales, la cual es percibida por el entorno del directivo de una 
institución, es así que los autores Whetten & Cameron (2011) hacen referencia 
mencionando a las competencias gerenciales como conductuales; no son 
caracteres propios de la persona, siendo detectables por las actitudes y acciones 
de estas, los cuales los lleva a un resultado en su centro de trabajo.  
Donde estas son observadas, diferenciándose de las características 
mentales las cuales si tienen relación directa con la persona. Consecuentemente 
Hellriegel, Jackson, & Slocum (2008) consideran como las condiciones, de mando 
o conductas que un individuo posee y es capaz de influir en los individuos o en un
grupo de ellos, creando en el equipo de trabajo entusiasmo, donde el gerente debe 
de tener un liderazgo y saber abordar los conflictos en diferentes situaciones, 
llegando a solucionarlos.  
Mientras Hernán, García, Díaz, Ávila y Cuzco (2015) mencionan que en el 
Perú se busca mejorar la salud de los pobladores el cual es un derecho que les 
asiste dentro de un territorio y como estado, siendo prioridad el primer nivel de 
14 
atención, buscando mejorar las habilidades gerenciales de los que conducen el 
sector salud. De igual manera lo autores Whetteny Camerón (2005) plantean el 
modelo de aprendizaje donde el gerente debe de desarrollar competencias 
directivas de liderazgo.  
De acuerdo con el autor Madrigal (2009) las habilidades conceptuales, se 
refieren a las competencias que debe de tener un gerente dentro de una 
organización. Tal es el caso de Gifford, Squires, Angus, et al. (2018) indican que 
las competencias directivas influyen en el contexto de trabajo en una organización, 
reflejándose en una atención de calidad.  
Cabe destacar que Harrison, Meyer, Chauhan, et al (2019) hacen mención 
que las características del personal de salud para que tengan resultados deben 
saber manipular y realizar los cambios, deben aprender de manera frecuente 
nuevos temas y dar apertura para esta. Así mismo Chiavenato (2006) explica que 
las habilidades humanas interactúan de forma directa en la actitud con otros 
individuos, refiriéndose a la capacidad que se tiene en poder relacionarse con los 
demás. Similarmente según Liang, Blackstock, Howard, et al (2020) mencionan que 
las competencias directivas se ven más en los varones que en las damas en los 
servicios de salud.  
Mientras Madrigal (2009) describe la importancia que tiene las habilidades 
directivas, las cuales están son adquiridas con el propósito de dar un resultado, su 
importancia radica en conocer que hacen y que deben de hacer los directivos (p.8). 
La variable se estudiará según Amaru (2009) la cual lo divide en habilidades 
conceptuales, humanas y técnicas, dentro de ese orden se tocará según lo describe 
Amaru (2009) la primera dimensión sobre las habilidades conceptuales se describe 
como la capacidad que tiene el gerente en poder entender y manejar los distintos 
conflictos que se puedan presentar en la institución, para ello debe ser capaz de 
realizare y planear estrategias visualizando más allá de lo que ve (p.148).  
Así mismo para Amaru (2009) describe la segunda dimensión sobre las 
habilidades humanas, de cómo debe de responder el gerente en relación al trabajo 
en la institución, siendo capaz de poder liderar, direccionar como un equipo a las 
personas que laboran con él (p.148).  
Por lo que podemos concluir que esta dimensión hace referencia sobre las 
diferentes capacidades que tiene el individuo que se ve reflejada en el trato hacia 
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la otra persona y al mismo, comprendiendo las necesidades y sus necesidades 
direccionándoles al cumplimiento de las metas propuestas.  
Finalmente, las habilidades técnicas para Amaru (2009) están direccionadas 
en las acciones específicas que debe de desempeñar el gerente, el cual debe de 
contar con cualidades necesarios para el desenvolvimiento eficiente del mismo, 
esto involucra el tener conocimiento de lo que se pretende hacer y decirlos métodos 
que se emplearán para las actividades de la institución.  
En tal sentido se puede concluir que esta habilidad técnica son las 
actividades que el gerente lo asume en la institución, lo cual es importante para que 
pueda cumplir con los objetivos institucionales. Todas estas dimensiones de las 
habilidades gerenciales para la designación de un gerente, las cuales permitirán 
tener una gestión adecuada llegando hacer exitosa la gestión.  
Donde, Fanelli et al. (2020) refiere que el recurso humano tiene un papel 
importante, donde las competencias de estos mismos son fundamentales y 
prioritarios para una atención de calidad en los establecimientos de salud. Tal como 
mencionan Ngabonzima, Asingizwe y Kouveliotis (2020) refieren que las 
enfermeras y las parteras poseen unos estilos de liderazgo casi innato, el cual lleva 
al éxito de gestión en los servicios de salud, donde sus habilidades directivas se 
dan a conocer.  
La segunda variable trata del clima organizacional, el cual hace referencia 
que “es la célula fundamental de la organización, la cual constituye el medio de 
trabajo percibida por los trabajadores como saludable o enfermizo” (Frederick, 
1976, citado por Chiavenato, 2007, p. 321). Así mismo hay quienes lo definen al 
clima organizacional como “las particularidades que se presentan en una 
institución, la cual le hace diferente a otra, finalmente llegando a influir la conducta 
de las personas laboran (Forehand y Gilmer, 1964, p. 361).  
Desde el juicio de los autores Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
manifiestan de los componentes principales por no decir primordiales en el 
desarrollo funcional de una organización (p.59). De igual manera los estudiosos 
Segredo, Pérez, & López (2015). Lo definen como aquella que permite que la 
investigación sea sistemática de las experiencias y las cualidades que los 
trabajadores muestran en las instituciones, las cuales incluyen segmentos como: 
motivación, comunicación y compromiso interpersonales y de responsabilidad (p.2). 
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El estudioso Chiavenato (1999) cuando se refiere a clima organizacional se 
traslada al contexto organizacional. Donde las personas tienen que adecuarse de 
forma permanente a las diferentes circunstancias para satisfacer sus necesidades 
y crear armonía en su estado emocional (p. 8). Al igual que Segredo (2013) lo define 
como la parte importante de la institución el cual está por una gama de 
percepciones (p.387).  
En consecuencia, según el autor base Edel, García y Casiano (2007) 
menciona que el clima organizacional puede convertirse en una alianza o un 
entrampamiento para realizar un adecuado trabajo dentro de una institución, lo cual 
se torna en un elemento que actúa en el comportamiento de quienes lo integran 
(p.7). Por lo que ultimamos que es de importancia que exista un clima 
organizacional alto para la motivación del trabajador y el cumplimiento con sus 
funciones que desempeña.  
Se hace mención según la opinión de Brunet (1987) lo sub divide en dos el 
primero que es el autoritarismo explotador, donde el que está a cargo de la 
institución no confía en sus trabajadores, es un trato vertical, donde uno manda y 
los otros obedecen, creándoles miedo y zozobra.  
El segundo es el autoritarismo paternalista, donde el directivo es muy 
condescendiente con sus trabajadores. Otra descripción de clima organizacional es 
el participativo o consultivo, donde los empleados tienen la confianza del ejecutivo, 
que son capaces de tomar ciertas decisiones a nivel inferior. Así mismo se tiene el 
clima organizacional participativo en grupo, donde las tomas de decisiones se 
tienen a nivel de toda la organización, donde la comunicación es de manera 
horizontal, el empleado se encuentra motivado.  
Donde en el clima organizacional es percibida por la actitud y 
comportamiento que tienen los trabajadores siendo evidente en la productividad de 
la institución. Por otro lado, los componentes del clima organizacional, según Brunet 
(2004) es interactúan en el proceder de las personas y del conjunto de 
procedimientos dentro de una organización, originando los resultados que se 
observan en beneficio de la organización, de manera individual como de equipo 
(p.15).  
Donde el comportamiento organizacional es definido por Robbins (1998) 
como una etapa en el cual un servidor civil se identifica con su institución, para el 
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cumplimiento de sus objetivos, con un sentido de pertenencia. Mientras que Arias 
(2001) citado en Steers lo define como el ímpetu de pertenencia e involucramiento 
de una persona en una institución.  
Por lo consiguiente Edel, García y Casiano (2007) lo describen las 
dimensiones de la segunda variable en estudio en tres: El primero es el 
comportamiento organizacional, la segunda es la estructura organizacional y 
finalmente el estilo de dirección (p.7). Tal es el caso de la primera dimensión que 
trata sobre el comportamiento organizacional, que hacen referencia que son los 
individuos, sus cualidades, conocimientos, capacidades, afectividad y fines son 
fundamentales en el acto organizacional (Edel, García y Casiano, 2007, p.25).  
Ahora bien, en la segunda dimensión se definen distinguir el interior de la 
institución, el cual se denomina estructura organizacional (Edel, García y Casiano, 
2007, p. 43). Donde podemos concluir que se trata lo que la organización plantea 
como Reglamentos, deberes y normas que son percibidas por el empleado. 
Finalmente, en la tercera dimensión del estilo de dirección refieren al modo 
que un individuo demanda de adiestramiento para dominar y armonizar su cualidad 
particular de liderazgo y, con ello, prosperar en torno a perspectivas más 
avanzadas, una entidad necesita detallar cuál es la forma de liderazgo que mejor 




3.1. Tipo y diseño de investigación 
La tesis tuvo un enfoque cuantitativo donde el autor Cabezas, Andrade y 
Torres (2018) refiere que es un proceso que forma parte de recolectar los datos y 
se estudia para llegar a responder las preguntas, utilizando herramientas de análisis 
estadísticas (p. 66). Debido a que los datos obtenidos se realizaron a través de 
cuestionarios. Mientras, el nivel o diseño de estudio según Díaz (2006) es una 
descriptiva correlacional, el cual se define como que se da un valor explicativo sobre 
las variables y si estas se relacionan entre sí (p.129). Por otro lado, Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) contextualiza la correlación que existe entre dos 
variables es la asociación en una muestra (p. 93). Mientras que el diseño se debido 
a que no se alteró ningún elemento durante la investigación y de corte transversal, 
por obtenerlos datos de investigación en el mismo tiempo. La imagen del diseño de 
estudio se detalla a continuación:   
Dónde: 
OY1 
     O  R 
OY2 
O : Simboliza la muestra de la población de investigación. 
OY1 : OY1: Primera variable habilidades gerenciales.  
OY2 : Segunda variable de clima organizacional.  
R : Coeficiente de correlación del estudio. 
3.1.  Variables y operacionalización 
La primera variable trata de habilidades gerenciales; Según Amaru (2009) 
son capacidades que contribuyen a lograr los objetivos de un directivo dentro de 
una organización, durante el cargo que ejerce (p.148).  Mientras que la variable de 
clima 19 organizacional, según Edel, García y Casiano (2007) lo definen como un 
lazo o un impedimento para el logro de una actividad dentro de una organización, 
que influye en la actitud de los integrantes (p.7). 
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Tabla 1  
Operacionalización de Habilidades Gerenciales 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Nivel y rangos 
Habilidades 
conceptuales 
 Equipo de trabajo
 Planes
 Estructura organizacional
 Normas de funcionamiento
 Orientación al Personal
 Administra los recursos
1 al 6 
Escala Ordinal 
1= Nunca 
2= Casi nunca 











 Iniciativa al personal
 Fomenta buena relación
 Coopera con el personal
 Facilita información
 Conduce a su grupo
 Desarrolla las actividades 
administrativas




 Orientada a las actividades
 Promueve la participación
 Propone acciones
 Cumple metas
13 al 18 





Operacionalización Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles o rangos 
Comportamiento 
organizacional 
Condición de trabajo 
 
1, 2, 7, 10, 11 







adecuado: 85 o más. 
Clima organizacional 
en riesgo:            65 a 
84. 
Clima organizacional 
inadecuado: menos de 
64 
Percepción 6, 8, 9, 12 
Participación 3, 4, 5 
Comunicación 15, 20 
Información 16, 17, 19, 21 
Estructura 
organizacional 
Relaciones interpersonales en el 
trabajo 13, 14, 18, 22  
Liderazgo 23, 28, 30 
Estilo de 
dirección 
Estímulo al desarrollo 
organizacional 
24, 25, 26, 29, 
32 
Trabajo en equipo 27, 31, 33, 34 
 
Fuente: Creación propia-Modificado de Flores, L. (2017) 
 
3.2. Población, muestra y muestreo 
 
Según, Arias (2012) define a la población como una agrupación definido o 
infinito de elementos que comparten particularidades similares (p.81). El cual 
estuvo compuesta por un total de 63 que a la vez fueron muestra; se define por 
Tamayo (2003) como las partes que representan el todo (p.176). Así mismo Niño 
(2011) lo define como una porción de un colectivo, que se selecciona con 
características semejante al universo (p.55). Se utilizó un muestreo de tipo censal 
por ser la muestra es igual que la población (Ramírez, 1997). Los eligieron a todos 
los trabajadores como parte de la inclusión y la exclusión los rotados y/o 
contratados recientemente. 
 
3.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
Utilizamos dos cuestionarios, la primera habilidad gerencial que constó de 
18 ítems y de clima organizacional de 34 ítems, según la escala de Likert (anexos 
04 y 05). Para Niño (2011) las técnicas se entienden como el ordenamiento o 
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actividades de análisis (p. 29). Se utilizó en la investigación la encuentra por medio 
de los instrumentos validos por cada variable., que según Niño (2011) es una 
característica de la herramienta que radica en calcular la variable que está en 
estudio, y no otra; es decir, que es preciso y apropiado (p. 87). Con el fin de validar 
los cuestionarios que fueron los instrumentos utilizados, se solicitó el juicio de tres 
especialistas (anexo 06). Asimismo, Niño (2011) refiere que el instrumento es 
confiable, por cuanto se garantiza la precisión y autenticidad que deben cumplir los 
datos en estudio (p. 87). 
 
3.4. Procedimiento 
Se realizó una coordinación con el gerente de la Micro Red de Chicmo, al 
cual se le hizo conocer sobre el estudio a realizarse y absolver sus dudas, con el 
fin de que nos colabore con el estudio. 
 
3.5. Método de análisis de datos 
Cuando obtuvimos la recolección de información, estos fueron ordenados 
y presentados en tablas de distribución de frecuencia estadística, debido a que se 
cuenta con variables cuantitativos, con una distribución de no normalidad de los 
datos procesados, y así poder ser procesadas para luego analizarlas y ver la 
comprobación de hipótesis, donde se empleó la estadística inferencial, por tener 
datos no normales se optó por el coeficiente de Spearman (Rho). Por otro lado, el 
software estadístico que se empleó fue el paquete estadístico SPSS V. 25, 
procesándose la información, para su análisis respectivo. 
 
3.6. Aspectos éticos 
La tesis se ejecuta basados a los principios de honorabilidad ético y moral 
establecida que se tiene en la Universidad. Además, se solicitó la autorización 








Estadística Descriptiva de las dos variables en estudio 
 
En las dos variables en estudio se utilizó según Likert adaptada de Vera (2017) 
la escala siguiente: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4) y 
siempre (5). Donde las habilidades gerenciales consto de 18 preguntas dividas en 
tres dimensiones, así mismo, para le segunda variable que fue el de clima 
organizacional consto de 34 ítems. 
 
Tabla 3 
Dimensiones de Habilidades Gerenciales 
 Categoría Intervalo 
Habilidades Conceptuales Inadecuado 1-32 
Habilidades Humanas Regular 33-64 
Habilidades Técnicas Adecuado 65-90 
Fuente: Procesamiento de la base de tatos - SPSS V.25 
 
En la tabla 3, se representa la variable de habilidades gerenciales y sus respectivas 
dimensiones, con las categorías e intervalos los cuales fueron procesados con la escala 
de Likert. Donde se tiene el intervalo de 1 a 32 como una categoría inadecuada, así mismo 
entre los rangos de 33 a 64 se encuentra en la categoría regular, para finalmente tener los 













Dimensiones Clima organizacional 
  Categoría Intervalo 
Comportamiento Organizacional Inadecuado 
0-64 
 
Estructura Organizacional En Riesgo 
65-85 
 
Estilo de dirección Adecuado 85-170 
Fuente: Base de datos-Procesamiento con SPSS V. 25 
 
En la tabla 4, podemos visualizar la variable y sus dimensiones, donde la las 
categorías e intervalos fueron procesados mediante la escala de Likert. Dándole las 
categorías entre los rangos de entre 0 a 64 como una categoría inadecuada, 
mientras en el intervalo de 65 a 85 se encuentra en una categoría de riesgo y por 
último entre los rangos de 85 a 170 se encuentra en una adecuada categoría. Las 
cuáles serán utilizadas para la interpretación estadística descriptiva e inferencial, 




Prueba Estadística de Normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Habilidades Gerenciales ,169 63 ,000 ,866 63 ,000 
 
Clima Organizacional ,167 63 ,000 ,919 63 ,001 
Fuente: Software SPSS V.25 
 
En la tabla número 5, se registra el procesamiento de datos, con una significancia 









Contrastación hipótesis general 
En relación al resultado de la estadística inferencial con el SPSS V.25 se 
obtuvo: 
H0.  No existe una relación significativa directa entre las habilidades gerenciales 
y el  clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
Hi. Existe una relación significativa directa entre las habilidades gerenciales y 
el   .clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
Tabla 6 















Sig. (bilateral) . ,052 
 
N 63 63 
 
Fuente: Procesamiento de datos-software SPSS V.25 
 
En la tabla 6, se muestra el coeficiente de correlación con un Rho de ,246 nos hace 
referencia que existe un grado de relación medio y directa, así mismo se tiene un nivel 
de significancia = a 0.052, refiriéndose que no existe relación significativa directa entre 















Por otro lado, se realiza el análisis estadístico inferencial para el primer 
supuesto   específico: 
 
H0.  No existe una relación significativa entra las habilidades conceptuales 
y el clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
 
Hi. Existe una relación significativa entra las habilidades conceptuales 
y el clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
Tabla 7 















Sig. (bilateral) ,005 . 
 
N 63 63 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Creación Propia 
 
En la tabla número 7, el valor de p es igual a 0.05, de esta manera se 
comprueba que existe un grado de correlación bajo, positivo, directo no 













De igual manera para la contratación de la segunda hipótesis   especifica:    
 
H0. No existe una relación significativa entra las habilidades humanas 
y el clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
 
Hi. Existe una relación significativa entra las habilidades humanas y el 
clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
 
Tabla 8 















Sig. (bilateral) ,334 . 
 
N 63 63 
Fuente: Base de datos-Procesamiento con SPSS V. 25 
 
En la tabla 6, se muestra un p > ,005 (0,334) el cual indica que no existe 
relación entre las variables de estudio, admitiéndose la hipótesis nula, con un (Rho 













Finalmente, con respecto a la tercera hipótesis especifico se tiene: 
H0. No existe una relación significativa entra las habilidades técnicas 
y el clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
 
H1. Existe una relación significativa entra las habilidades técnicas y el 
clima organizacional de la Micro Red de Chicmo, 2020. 
 
Tabla 9 
Relación Habilidades Técnicas y Clima Organizacional 
Fuente: Creación propia mediante el procesamiento de datos software-SPSS V.25 
 
En la tabla número 9, se muestra el valor de p que es > 0.05, determinando 
que entre las habilidades técnicas y el clima organizacional no existe una relación 




























Sig. (bilateral) ,057  
. 





El sistema de sanitario en el Perú, regional y local, presenta problemas de 
rectoría con un fraccionamiento en sus diferentes niveles de su estructura orgánica 
y funcional, donde las condiciones de salud que se ofrece hacia la población son 
inapropiadas en cuanto a la accesibilidad, atención de calidad, mostrándose la 
insatisfacción de los usuarios internos y externos que acuden a los 
establecimientos de salud. 
Por otro lado, las habilidades gerenciales constituyen una herramienta para 
un clima organizacional adecuado en una institución u organización, más aún 
cuando se trabaja con personas que atiende personas. 
 
Los datos obtenidos del estudio de las variables de las variables de 
investigación realizadas en la Micro Red de Chimo durante el año 2020, se identificó 
que no guarda ninguna relación significativa, lo que da a entender de que los 
trabajadores de salud se comportan independientemente a la actitud y habilidades 
que tiene su gerente. Para la primera variable de habilidades gerenciales en la 
Micro Red de Chicmo se muestran en los anexos, donde se puede visualizar los 
resultados, que los trabajadores de salud manifestaron que el gerente cuenta con 
competencias directivas regulares en un 79.4% habiendo opinado un total de 50 
trabajadores, así mismo un 14.3% manifiestan que el gerente cuenta con 
habilidades gerenciales adecuadas, mientras que un 6.3% piensa que son 
inadecuadas, en una población de 63 trabajadores de la Micro Red. 
 
Comparando con los resultados obtenido por Galván (2018), donde un 
43.75% lo categorizaron con un nivel alto, por otro lado, un 40.63%, lo categorizan 
en un nivel medio y por último en un 15.63% lo definen en un nivel bajo, con una 
muestra similar a nuestro estudio de 64, mientras que en el nuestro fue de 63. 
Afirmando que ambos resultados son contradictorios, ya que en Galván manifiestan 
que el gerente posee un nivel adecuado de habilidades gerenciales, por otra parte, 
en el estudio concluido manifestamos que estas capacidades gerenciales se hallan 




Primera: En la comprobación de la hipótesis general, después de haber 
realizado el análisis mediante el uso del software SPSS V. 25 se obtuvo un nivel 
de significa de 0,052 siendo mayor que el valor p que es de 0,005, así mismo se 
logró tener el valor de 0,246 (Rho), aceptando la hipótesis nula, que no existe una 
relación significativa entre las variables de estudio de la investigación en la micro 
red Chicmo-Andahuaylas 2020. 
 
Comparando con los resultados encontrados por Hernández, Muñoz, y 
Barrios (2017) donde en su investigación, donde se determinó que existe una 
influencia directa entre los elementos estudiados, concluyendo que los estilos con 
que cuentan los gerentes influyen en la generación de valor de las IPSS. En tal 
sentido, podemos mencionar que estos resultados son contrariamente a los 
encontrados en el estudio realizado, con poblaciones similares. 
 
Por otro lado, en la investigación de Galván (2018) establecido en el 
resultado de su investigación aceptando la hipótesis de estudio, donde ambas 
variables guardan una correlación esta son las habilidades gerenciales y la gestión 
sanitaria del sector salud, donde el p valor se encontró 0.000, acepando su 
hipótesis alterna de investigación (Rho de Spearman de 0,89) la cual hace 
referencia de un grado de relación alta, directa y positiva, siendo confiable en un 
95% con una desviación del 0.5%, aceptando su hipótesis de estudio, la cual es 
opuesta a la investigación realizada por nosotros acepamos la hipótesis nula, a 
pesar de que la población de Galván fue similar a la nuestra, además se realizó 
en el mismo ámbito, lo que nos sugiere seguir realizando investigaciones y poder 
determinar la situación real y no se tenga estos desacuerdos extremos en la 
investigación. 
 
Mientras, Quispe y Aguilar (2018) en su estudio de competencias directivas 
y desarrollo organizacional obtuvo como resultados, un valor p > 0,381 aceptan 
la hipótesis nula por ser p < a 0.000., este resultado es similar a los resultados que 




Así mismo el autor Fanelli et al. (2019) refieren que las habilidades 
gerenciales son aspectos fundamentales para realizar servicios de salud de 
calidad, donde estas habilidades conllevan a lograr resultados, encontrando en sus 
resultados una relación de sus variables, lo cual contradice a los datos procesados 
en la tesis que realizamos, aceptándose la hipótesis nula, donde estas 
competencias son independientes al resultado de la organización. 
Consecuentemente a pesar de que el gerente no cuente con las 
competencias directivas para un gerente, esta no guarda asociación directa con el 
clima laboral, donde se desenvuelven los recursos humanos del sector salud 
estudiado, es decir que no influye el gerente en el contexto que se tiene en las 
IPRESS sanitarias investigadas. 
 
Finalmente, Chen, Khan & Lin (2019) en su artículo que realizan del clima 
organizacional y cómo influye en las habilidades de coaching gerencial en 
hospitales de Taiwán, determinaron que al contar el coaching gerencial con 
habilidades adecuadas esta contribuyen a una adecuada gestión mejorando el 
desarrollo de equipo, cuando existe un adecuado clima laboral, mostrando una 
correlación entre sus variables, lo cual contradice al estudio realizado por nosotros 
a pesar de que la población en estudio fueron trabadores sanitarios, donde 
determinamos con los datos obtenidos. 
 
Segunda: En el planteamiento de respuesta específica al problema 
estudiado se encontró un resultado con un de Rho Spearman de 0,353 lo cual 
hace referencia que se tiene un grado de correlación baja, directa con un p valor de 
0,005 lo cual acepta la hipótesis de estudio, donde Vera (2017) en el estudio que 
realizó para determinar la el desarrollo organizacional en relación con las 
habilidades gerenciales en la ciudad de Lima durante el año 2016, se concluyó 
que existe una correlación de ambas variables, teniendo el valor de 0,785** (Rho), 
interpretándose que tiene una correlación alta, siendo positivo y directo. Siendo 
casi similar al estudio encontrado por nosotros, como lo antes descrito. 
 
Por otra parte, Quispe y Aguilar (2018) en su estudio analizando la 
dimensión de habilidades conceptuales y la relación que existe con el desarrollo 
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organizacional obtuvo como resultado con un p valor de 0,308 el cual es mayor a 
p valor 0,005 y Rho de Spearman de 0,165, por lo que se concluye aceptando su 
hipótesis nula, donde estos resultados son similares a los datos obtenidos del 
estudio que realizamos en la tesis. 
 
Así mismo, Dionicio (2018) por su parte obtuvo en el estudio de correlación 
de habilidades conceptuales y engagement de una IPRESS en Lima, el valor p de 
0,000 aceptando su suposición alterna con un Rho = a 0, 853 el cual es semejante 
a nuestros resultados hallados, para lo cual en la investigación realizada por 
nosotros se aceptó la hipótesis alterna igual que el estudio de Dionicio, siendo 
similares hasta en la población. 
 
Tercera: En la segunda hipótesis específica, que trata sobre la dimensión 
de habilidades humanas en la micro red de Chicmo en el año 2020, no existe una 
relación significativa, se concluyó que entre las variables no existe relación 
significativa, así mismo el procesamiento de datos arrojo el valor de ,124 (Rho) lo 
cual podemos describirlo que se tiene un grado de correlación baja y directa, con 
un resultado de un p valor igual a 0,335, lo cual es contrario a los resultados de 
Vera (2017) donde al estudiar las habilidades gerenciales en el sector salud y la 
segunda variable, afirma que existe una correlación entre ellos, lo que es contrario 
a los resultados mostrados en la investigación realizada por nosotros. 
 
Así mismo, Quispe y Aguilar (2018) en el resultado de su estudio de su 
dimensión de habilidades humanas con respecto a la variable de desarrollo 
organizacional estudiada en una micro red en el año 2016, obtuvo como resultado 
el p valor de 0,352 que es mayor a p 0,005, donde se aceptó la hipótesis nula, por 
otro lado, se obtuvo el valor de 0,151 (Rho), concluyendo que Vera (2018) acepta 
la relación que existe entre estas dos variables que estudio, por tanto, los 
resultados obtenidos en nuestra investigación son similares a los datos obtenido 
de Vera. 
 
Por otro lado, Dionicio (2018) en el resultado de su investigación de la 
dimensión de habilidades humanas y engagement, obtuvo como resultado un p 
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valor de 0,000 que es menor a p 0,005 y 0,650 (Rho), determinando entre las 
habilidades gerenciales existe una relación con respecto al engagement, donde 
estos resultados no son similares a nuestro estudio, aceptando la hipótesis nula 
en nuestro estudio, por lo que contradecimos a este autor en mención. 
 
Cuarta: En la hipótesis específica que se planteó en el estudio, sobre la 
existencia de relación habilidades técnicas y clima organizacional en el sector 
sanitario en la población investigada, el resultado hallado se contrasta con 
resultados de otros estudios semejantes realizados anteriormente, donde según 
el procesamiento de datos se determinó que el nivel de significativa entre las dos 
variables no se tiene, por haber obtenido un p valor de 0. 057 aceptando la 
hipótesis nula y rechazado la hipótesis alterna, con un valor de Rho = a 0,241 
teniendo lo que indica una correlación baja y directa.  
 
Lo cual es completamente contrario a los resultados que obtuvo el 
investigador de Vera (2017) realizó estudios sobre habilidades gerenciales y como 
esta se relaciona con el desarrollo organizacional en el sector salud, después de 
procesar los datos se aceptó su hipótesis de estudio plateados en su investigación, 
la cual se tomó la decisión por el resultado de p valor que fue de 0,007 así mismo 
se obtuvo un Rho = 0,819 indicando un nivel de correlación alta y directa en un 
Hospital de Lima durante el año 2016, es contrario a nuestro estudio donde 
aceptamos la hipótesis nula, por lo que contradecimos a este autor en sus 
resultados. 
 
Por otro lado, Quispe y Aguilar (2018) en el resultado de su estudio de su 
dimensión de habilidades técnicas y desarrollo organizacional, obtuvo como 
resultado el p valor de 0,275 que es mayor a p 0,005, donde se rechaza la hipótesis 
de estudio, así mismo, Rho tiene un valor de 0,177 indicando la correlación 
positiva bajo entre las dos variables estudiadas en una micro red de Jauja, 
durante el año 2016 el cual podemos comparar con los resultados obtenidos de 
nuestra investigación concluyendo que son similares al estudio realizado, 




Por otra parte, Dionicio (2018) en su comprobación de hipótesis de la 
dimensión de habilidades técnicas correspondiente en un Centro de Salud de 
Lima, se obtuvo un valor p de 0,000 con un Rho = a 0,589 de acuerdo a la escala 
de Bisquerra, se interpreta que existe una relación entra las variables de estudio, 
aceptando la hipótesis alterna, contrario a los resultados obtenidos en la investigación 
donde concluimos que no existe una correlación significativa de. 
 
Para concluir, el cuestionario utilizado como instrumento en la investigación 
fue igual que utilizaron Semper, Sánchez, Segredo, Hernández, Álvarez, & Mestre 
(2019) el cual se denomina como ECOS-S (son siglas en ingles que significan) el 
cual se tiene resultados diferentes a pesar de haber utilizado el mismo cuestionario, 
haciendo referencia el autor descrito que el clima laboral guarda una relación con 
respecto a la atención que se brinda en el hospital en estudio, mientras que en el 
























Primera: Conforme a lo planteado en el estudio se determinó que los 
resultados que se obtuvieron con respecto a habilidades 
gerenciales y la relación que se tiene con el clima organizacional, 
no guardan ninguna relación, ambas son independientes, así 
mismo se tuvo un Rho igual a 0,246 la cual tiene una 
correspondencia de correlación de las variables de grado media y 
es positivo. 
 
Segunda: Así mismo de acuerdo al primer objetivo específico se concluye 
en el resultado encontrado después del procesamiento de datos, 
que ambas variables no guardan relación entre sí, de forma 
significativa, a la vez se muestra el valor de Rho = a 0,353, que 
nos      indica un grado de correlación medio y positivo. 
 
Tercero: Podemos concluir de acuerdo al segundo objetivo, aceptando la 
hipótesis nula, considerando la estadística inferencial procesada 
con un valor Rho = 0,124 lo cual nos indica que existe una 
correlación de grado bajo a la vez es directa. Dejando claro que 
no existe una relación de la segunda dimensión de la primera 
variable en relación con el clima organizacional en la micro red 
de Chicmo, Andahuaylas 2020, el cual se realiza la interpretación 
por el valor del nivel de significancia que es mayor a 0.05 donde 
p= 0.000. 
 
Cuarto: Conforme a la tabla n° 5 correspondiente al tercer objetivo 
específico se concluye, el valor de Rho = 0,241 permite hacer la 
interpretación de las habilidades técnicas y su relación con el 
clima organizacional, acepándose la hipótesis nula, en la micro 
red de Chicmo, Andahuaylas 2020, obtenidas del nivel de 






Primera: En la Micro Red de Chicmo las competencias directivas se 
encuentra en un nivel regular, por lo que se recomienda gestionar 
las habilidades gerenciales, a través de cursos formadores de 
habilidades, competencias directivas, mediante plataformas 
virtuales dirigidos por la unidad de capacitación de la DISA 
Apurímac II, así mismo se recomienda a los directivos que 
proponen a los gerentes se realice mediante la selección de un 
perfil, por otro lado con respecto a la segunda variable se debería 
realizar talleres en pro de cambiar la perspectiva de los 
trabajadores de la Micro Red Chicmo. 
 
Segundo: Se recomienda a los servidores públicos que ocupan cargos 
directivos, que designen a los gerentes según las diferentes 
habilidades gerenciales que debe tener todo gerente. 
 
Tercero: Potencializar las habilidades humanas en los gerentes, con 
enfoque en la empatía, estableciendo habitualmente programas 
de hermandad y reunión institucional, con el propósito de 
fortalecer lazos de compañerismo entre los tragadores y que el 
gerente conozca las necesidades de sus colaboradores de la 
Micro Red de Chicmo. 
 
Cuarto: Se recomienda realizar cursos talleres que permitan brindar un 
clima organizacional adecuado, donde se potencialice las 
habilidades técnicas de los gerentes y estos sean capaces de 
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ANEXO N° 01 
Matriz de Consistencia 
TÍTULO: HABILIDADES GERENCIALES Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED DE CHICMO, ANDAHUAYLAS-2020 
Problema general Objetivo general Hipótesis general 
Variables 
¿En qué medida se 
relacionan las habilidades 
gerenciales y el clima 
organizacional en jefes de 
las IPRESS de la Red José 
María Arguedas, 
Andahuaylas-2020? 
Establecer la relación entre 
las habilidades gerenciales 
y el clima organizacional en 
jefes de las IPRESS de la 
Red José María Arguedas, 
Andahuaylas-2020 
Existe relación significativa entre 
las habilidades gerenciales y el 
clima organizacional en jefes de 
las 
IPRESS de la Red José María 
Arguedas, Andahuaylas-2020 
Variable 2: Habilidades gerenciales; “Las habilidades son competencias que determinan el 
grado de éxito o eficacia del gerente en el cargo y de la organización” (Amaru, 2009, p.148). 
Dimensiones Indicador Ítems Escala Nivel y Rango 
Habilidades 
conceptuales 
 Equipo de trabajo 
 Planes 
 Estructura organizacional 
 Normas de funcionamiento 
 Orientación al Personal 
 Administra los recursos 
1 al 6   
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas     
1.- ¿Qué relación existe 
entre las habilidades 
conceptuales y el clima 
organizacional en jefes de 
las IPRESS de la Red José 
María Arguedas, 
Andahuaylas-2020? 
Determinar las habilidades 
conceptuales y el clima 
organizacional en jefes de 





Existe relación significativa entre 
las habilidades conceptuales y el 
clima organizacional en jefes de 
las IPRESS de la Red José 
María 
Arguedas, Andahuaylas-2020 






3= A veces 
















 Iniciativa al personal 
 Fomenta buena relación 
 Coopera con el personal 
 Facilita información 
 Conduce a su grupo 
 Desarrolla las actividades 
administrativas 
7 al 12 
2.- ¿Qué relación existe 
entre las habilidades 
humanas y el clima 
organizacional en jefes de 
las IPRESS de la Red José 
María Arguedas, 
Andahuaylas-2020? 
Determinar las habilidades 
humanas y el clima 
organizacional en jefes de 




Existe relación significativa entre 
las habilidades humanas y el 
clima organizacional en jefes de 
las IPRESS de la Red José 
María Arguedas, 
Andahuaylas-2020 
3.- ¿Qué relación existe 
entre las habilidades 
Técnicas y el clima 
organizacional en jefes de 
las IPRESS de la Red José 
María Arguedas, 
Andahuaylas-2020? 
Determinar las habilidades 
Técnicas y el clima 
organizacional en jefes de 




Existe relación significativa entre 
las habilidades técnicas y el clima 
organizacional en jefes de las 





 Demuestra interés 
 Orientada a las 
actividades 
 Promueve la 
Participación 
 Propone acciones 
Cumple metas 




Población y Muestra Método 
Aspectos éticos / 
administrativos 
Variable 2: Clima Organizacional, Según el autor Edel, García y Casiano- Bustamante (2007). 
“El clima organizacional puede convertirse en un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño 
de la organización, puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la integran, 
en virtud de que es la opinión que los integrantes se forman de la organización a la que 
pertenecen” (p. 7). 
La población del presente 
estudio está compuesta por 
todos los trabajadores de 
salud de la Micro Red 
Chicmo que es la cantidad 
de 110. Es así que para el 
autor Arias (2012). Lo define 
como “un conjunto finito o 
infinito de elementos con 
características comunes. 
Muestra; Según Tamayo 
(2003). Descansa en el 
principio de que las partes 
representan el todo y por 
tanto refleja las 
características que definen 
la población de la cual fue 
extraída, lo cual nos indica 
que es representativa (p. 
176). 
Donde la muestra será toda 
la población por no ser tan 
extensa. 
Diseño de Investigación 
El enfoque es cuantitativo. 
Tipo o nivel de estudio es 
una descriptiva 
correlacional. 
Mientras que el diseño es no 
experimental. 
Método: Es el deductivo 
que, según Cabezas-
Mejía, E. D., Andrade-
Naranjo, D. y Torres-
Santamaría,   J. 
(2018). La cual se 
fundamenta  en  el 
razonamiento formal en el 
que la conclusión se obtiene 
por la forma del juicio, del 
que se parte. (p. 17). 
Proceso de datos será 
mediante la prueba 
estadística de correlación de 
Spearman. 
Éticos: El presente estudio 
contará con: Consentimiento de 
la entidad de la Micro Red 
Chicmo, confidencialidad, la 
información recogida a través de 
los instrumentos se aplicará 
para los fines del presente 
estudio, libre participación, se 
motivará la libre y espontánea 
participación de los servidores 
civiles sin ejercer ningún tipo de 
presión, anonimidad. La 
información obtenida se cumplió 
con el criterio de anónima para 
resguardar la privacidad de los 
participantes y evitar 
represalias. 
Administrativos: 
Autofinanciado, la cual se sub 
dividió para fines logísticos en: 
Recursos Humanos, recursos 
materiales y bienes y servicios 












1, 2, 7, 10, 11 
 
6, 8, 9, 12 
 
3, 4, 5 
15, 20 
 





3= A veces 
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Trabajo en equipo 
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 DIMENSIÓN: HABILIDADES CONCEPTUALES      
1 Conforma trabajo en equipo para el logro de las metas de la Micro Red      
2 La toma de decisiones de su gerente ayuda alcanzar las metas de la Micro Red.      
3 El gerente establece normas de funcionamiento que respondan a las reglas de la 
organización. 
     
4 El gerente orienta al personal de la Micro Red de acuerdo a las reglas 
organizacionales. 
     
5 El gerente administra los recursos organizacionales eficientemente de la Micro Red.      
6 Planifica, elabora y distribuye actividades entre los trabajadores de la salud en la Micro Red.      
 DIMENSIÓN: HABILIDADES HUMANAS      
7 La gerente incentiva al personal a su cargo el cumplimiento de metas de la Micro Red.      
8 El gerente Incentiva al personal en el desarrollo de actividades para fortalecer el trabajo en equipo 
de la Micro Red. 
    
9 El gerente fomenta una buena comunicación entre los miembros de la Micro Red.      
10 El gerente coopera con el personal de salud en el cumplimiento de las actividades de sus programas 
de áreas en la Micro Red. 
     
11 El gerente informa a su personal sobre las reuniones de capacitación, talleres, cursos, mediante la 
difusión de los radiogramas y memorándums en la Micro Red. 
     
12 El gerente tiene un liderazgo adecuado hacia el personal de salud de la Micro Red.      
 DIMENSIÓN: HABILIDADES TÉCNICAS      
13 El gerente demuestra interés en conocer los nuevos avances en materia tecnológica, teórica o 
logística para la realizar mejor su trabajo en la Micro Red. 
     
14 El gerente orienta al cumplimiento de las metas de la Micro Red.      
15 El gerente promueve la participación del personal de salud buscando el cumplimiento de las metas 
de la Micro Red. 
     
16 El gerente propone acciones para mejorar el trabajo en equipo en la Micro Red.      
17 El gerente en situaciones difíciles demuestra capacidad de respuesta en la Micro Red.      
18 El gerente cumple generalmente con sus metas y utiliza las herramientas disponibles para realizar 
sus actividades en la Micro Red. 
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1 El ambiente de trabajo que se tiene en la Micro Red es agradable.      
2 La imagen que se proyecta la Micro Red a la sociedad es adecuada.      
3 Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le 
trata como tal. 
    
4 Los cambios en la Micro Red se proyectan en relación de las 
necesidades, exigencias o demandas de la misma. 
     
5 El trabajo que realizo me gusta en la Micro Red.      
6 El contenido de trabajo en la Micro red es de conocimiento de los 
trabajadores de la Salud. 
     
7 Las condiciones físicas de trabajo son buenas.      
8 Existe relación entre los objetivos de la organización y el trabajo que 
se realiza. 
    
9 Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la Micro Red en 
la que laboran. 
    
10 Existe satisfacción con el ambiente físico en el que se trabaja en la 
Micro Red. 
    
11 Considera usted que el ambiente donde trabaja es adecuado en su 
Micro Red. 
     
12 En la Micro Red se estila el saludo diario y las demostraciones 
afectivas hacia los compañeros de trabajo. 
     
Estructura organizacional 
13 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva en la 
Micro Red. 
     
14 Las relaciones interpersonales entre el gerente y los miembros del 
equipo de trabajo son comunicativas. 
     
15 Para mejorar el trabajo en equipo se solicitan ideas y 
propuestas al personal de salud que labora en la Micro Red. 
     
16 Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe 
resolverlo en la Micro Red. 
     
17 Se conocen los mecanismos establecidos para que la información 
fluya en la micro Red. 
     
18 Existe armonía en las relaciones entre el Gerente de la Micro Red y el 
equipo de trabajo. 
    
19 La información en la Micro Red llega de forma clara desde el nivel 
superior hasta los trabajadores de salud. 
     
20 El mantenimiento de la buena comunicación es interés de la Micro 
Red. 
    
21 La información requerida para cumplir con las actividades fluye de 
forma rápida 
























22 Cuando hay un reto para la Micro Red todas las áreas participan 
activamente. 
     
Estilo de dirección 
23 Los objetivos del área de trabajo son congruentes con los objetivos de 
la Micro red. 
    
24 En la Micro Red se le da atención al desarrollo al personal de salud.      
25 El gerente se da tiempo a revisar que se requiere para mejorar el 
desempeño de las personas. 
    
26 Existe preocupación por parte del gerente en mantener actualizado 
técnicamente al personal salud con el fin de mejorar la calidad del 
trabajo. 
    
27 El Gerente De la Micro Red con el cumplimiento del trabajo es muy 
exigente. 
    
28 Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.      
29 El gerente reconoce al personal de salud por buen rendimiento en la 
Micro Red. 
    
30 Cuando se indica una tarea se explica el por qué.      
31 Los resultados alcanzados en la Micro Red son frutos del trabajo de 
todos. 
    
32 El gerente califica tu trabajo de acuerdo al cumplimiento de metas de 
la Micro Red. 
    
33 Para mejorar el trabajo en equipo se solicitan ideas y propuestas al 
personal de salud que labora en la Micro Red 
    
34 Los diferentes niveles jerárquicos de la Micro Red colaboran entre 
ellos. 
    
 
 
ANEXO N° 04 























Validez con la prueba de V de Aiken. 
La siguiente prueba se realiza para medir el juicio de los validadores, 
en nuestra investigación, mediante la evaluación de cuatro criterios, 
utilizando el programa de Excel mediante la siguiente formula: 
 
 














   
Fuente: Creación propia                 Fuente: Creación propia 
 
El coeficiente V de Aiken de la presente investigación, tuvo el puntaje de 
0.80 por lo cual se considera que el instrumento de habilidades gerenciales tiene 















   




S N C ITEMS J1 J2 J3 J4 V AIKEN
4 5 2 1 1 1 1 1 0.8
4 5 2 2 1 1 1 1 0.8
4 5 2 3 1 1 1 1 0.8
4 5 2 4 1 1 1 1 0.8
4 5 2 5 1 1 1 1 0.8
4 5 2 6 1 1 1 1 0.8
4 5 2 7 1 1 1 1 0.8
4 5 2 8 1 1 1 1 0.8
4 5 2 9 1 1 1 1 0.8
4 5 2 10 1 1 1 1 0.8
4 5 2 11 1 1 1 1 0.8
4 5 2 12 1 1 1 1 0.8
4 5 2 13 1 1 1 1 0.8
4 5 2 14 1 1 1 1 0.8
4 5 2 15 1 1 1 1 0.8
4 5 2 16 1 1 1 1 0.8
4 5 2 17 1 1 1 1 0.8
4 5 2 18 1 1 1 1 0.8
4 5 2 19 1 1 1 1 0.8
4 5 2 20 1 1 1 1 0.8
4 5 2 21 1 1 1 1 0.8
4 5 2 22 1 1 1 1 0.8
4 5 2 23 1 1 1 1 0.8
4 5 2 24 1 1 1 1 0.8
4 5 2 25 1 1 1 1 0.8
4 5 2 26 1 1 1 1 0.8
4 5 2 27 1 1 1 1 0.8
4 5 2 28 1 1 1 1 0.8
4 5 2 29 1 1 1 1 0.8
4 5 2 30 1 1 1 1 0.8
4 5 2 31 1 1 1 1 0.8
4 5 2 32 1 1 1 1 0.8
4 5 2 33 1 1 1 1 0.8
4 5 2 34 1 1 1 1 0.8
0.8TOTAL
CLARIDAD
S N C ITEMS J1 J2 J3 J4 V AIKEN
4 5 2 1 1 1 1 1 0.8
4 5 2 2 1 1 1 1 0.8
4 5 2 3 1 1 1 1 0.8
4 5 2 4 1 1 1 1 0.8
4 5 2 5 1 1 1 1 0.8
4 5 2 6 1 1 1 1 0.8
4 5 2 7 1 1 1 1 0.8
4 5 2 8 1 1 1 1 0.8
4 5 2 9 1 1 1 1 0.8
4 5 2 10 1 1 1 1 0.8
4 5 2 11 1 1 1 1 0.8
4 5 2 12 1 1 1 1 0.8
4 5 2 13 1 1 1 1 0.8
4 5 2 14 1 1 1 1 0.8
4 5 2 15 1 1 1 1 0.8
4 5 2 16 1 1 1 1 0.8
4 5 2 17 1 1 1 1 0.8
4 5 2 18 1 1 1 1 0.8
4 5 2 19 1 1 1 1 0.8
4 5 2 20 1 1 1 1 0.8
4 5 2 21 1 1 1 1 0.8
4 5 2 22 1 1 1 1 0.8
4 5 2 23 1 1 1 1 0.8
4 5 2 24 1 1 1 1 0.8
4 5 2 25 1 1 1 1 0.8
4 5 2 26 1 1 1 1 0.8
4 5 2 27 1 1 1 1 0.8
4 5 2 28 1 1 1 1 0.8
4 5 2 29 1 1 1 1 0.8
4 5 2 30 1 1 1 1 0.8
4 5 2 31 1 1 1 1 0.8
4 5 2 32 1 1 1 1 0.8
4 5 2 33 1 1 1 1 0.8






    
Fuente: Creación propia    Fuente: Creación propia 
 
El coeficiente V de Aiken de la presente investigación, tuvo el puntaje de 
0.80 por lo cual se considera que el instrumento de clima organizacional tiene una 
evidencia con una validez de contenido. 
S N C ITEMS J1 J2 J3 J4 V AIKEN
4 5 2 1 1 1 1 1 0.8
4 5 2 2 1 1 1 1 0.8
4 5 2 3 1 1 1 1 0.8
4 5 2 4 1 1 1 1 0.8
4 5 2 5 1 1 1 1 0.8
4 5 2 6 1 1 1 1 0.8
4 5 2 7 1 1 1 1 0.8
4 5 2 8 1 1 1 1 0.8
4 5 2 9 1 1 1 1 0.8
4 5 2 10 1 1 1 1 0.8
4 5 2 11 1 1 1 1 0.8
4 5 2 12 1 1 1 1 0.8
4 5 2 13 1 1 1 1 0.8
4 5 2 14 1 1 1 1 0.8
4 5 2 15 1 1 1 1 0.8
4 5 2 16 1 1 1 1 0.8
4 5 2 17 1 1 1 1 0.8
4 5 2 18 1 1 1 1 0.8
4 5 2 19 1 1 1 1 0.8
4 5 2 20 1 1 1 1 0.8
4 5 2 21 1 1 1 1 0.8
4 5 2 22 1 1 1 1 0.8
4 5 2 23 1 1 1 1 0.8
4 5 2 24 1 1 1 1 0.8
4 5 2 25 1 1 1 1 0.8
4 5 2 26 1 1 1 1 0.8
4 5 2 27 1 1 1 1 0.8
4 5 2 28 1 1 1 1 0.8
4 5 2 29 1 1 1 1 0.8
4 5 2 30 1 1 1 1 0.8
4 5 2 31 1 1 1 1 0.8
4 5 2 32 1 1 1 1 0.8
4 5 2 33 1 1 1 1 0.8




S N C ITEMS J1 J2 J3 J4 V AIKEN
4 5 2 1 1 1 1 1 0.8
4 5 2 2 1 1 1 1 0.8
4 5 2 3 1 1 1 1 0.8
4 5 2 4 1 1 1 1 0.8
4 5 2 5 1 1 1 1 0.8
4 5 2 6 1 1 1 1 0.8
4 5 2 7 1 1 1 1 0.8
4 5 2 8 1 1 1 1 0.8
4 5 2 9 1 1 1 1 0.8
4 5 2 10 1 1 1 1 0.8
4 5 2 11 1 1 1 1 0.8
4 5 2 12 1 1 1 1 0.8
4 5 2 13 1 1 1 1 0.8
4 5 2 14 1 1 1 1 0.8
4 5 2 15 1 1 1 1 0.8
4 5 2 16 1 1 1 1 0.8
4 5 2 17 1 1 1 1 0.8
4 5 2 18 1 1 1 1 0.8
4 5 2 19 1 1 1 1 0.8
4 5 2 20 1 1 1 1 0.8
4 5 2 21 1 1 1 1 0.8
4 5 2 22 1 1 1 1 0.8
4 5 2 23 1 1 1 1 0.8
4 5 2 24 1 1 1 1 0.8
4 5 2 25 1 1 1 1 0.8
4 5 2 26 1 1 1 1 0.8
4 5 2 27 1 1 1 1 0.8
4 5 2 28 1 1 1 1 0.8
4 5 2 29 1 1 1 1 0.8
4 5 2 30 1 1 1 1 0.8
4 5 2 31 1 1 1 1 0.8
4 5 2 32 1 1 1 1 0.8
4 5 2 33 1 1 1 1 0.8























habilidades conceptuales 0.8 0.8 0.8 0.8 
Dimensión de 
habilidades humanas 0.8 0.8 0.8 0.8 
Dimensión de 
habilidades técnicas 0.8 0.8 0.8 0.8 
Habilidades 
Gerenciales  0.8 0.8 0.8 0.8 
Dimensión de 
comportamiento 
organizacional 0.8 0.8 0.8 0.8 
Dimensión de 
estructura orgánica 0.8 0.8 0.8 0.8 
Dimensión de estilo 
de dirección 0.8 0.8 0.8 0.8 
Clima 
Organizacional 0.8 0.8 0.8 0.8 
Fuente: Atribución propia 
 
En la prueba de V de Aiken se utilizó el juicio de los cuatro jueces que 
validaron el instrumento, dándonos valores en las variables y sus dimensiones de 
0.8 lo cual nos da a conocer que es confiable el instrumento 
ANEXO N° 05 
Confiabilidad de Instrumentos 
Resultados de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cron Bach de la variable 
Habilidades Gerenciales. 






Fuente: Creación Propia 
Resultados de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cron Bach de la variable 
Clima Organizacional 
ENCUESTA I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 Total
1 3 1 3 1 3 2 1 3 5 5 1 2 2 1 1 2 1 2 39
2 2 3 4 3 4 5 4 4 1 1 2 3 3 4 4 5 2 3 57
3 3 3 3 4 4 2 2 1 3 3 1 1 3 3 2 3 4 4 49
4 1 2 3 4 2 3 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 3 1 62
5 2 5 2 4 5 2 3 5 2 1 4 5 5 2 1 3 3 2 56
6 3 3 2 5 1 5 3 2 5 5 4 2 5 1 5 3 5 2 61
7 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 4 2 2 35
8 4 5 4 5 2 5 3 2 5 4 5 2 5 4 5 5 4 5 74
9 2 2 3 2 5 1 5 4 2 5 3 5 5 4 2 4 1 5 60
10 1 2 2 2 2 3 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 31
11 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 3 3 2 2 1 1 3 3 34
12 5 1 2 2 5 2 2 2 1 1 5 3 3 3 3 3 3 3 49















Se observa la prueba de estadística de confiabilidad realizado a una 
población con características similares a la muestra en estudio, mediante el 
software Excel y SPPS versión 25, con participación activa de 12 trabajadores en 
salud, aplicando el instrumento de la variable habilidades gerenciales, con un 
resultado de 0.851 mostrándonos una confiabilidad alta, así mismo se aplicó el 
instrumento en 12 trabajadores en salud, para  la variable de Clima Organizacional, 











ENCUESTA I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30 I31 I32 I33 I34 TOTAL
1 3 3 4 4 5 4 3 3 5 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 123
2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 104
3 5 5 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 3 4 3 3 3 3 5 126
4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 99
5 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 1 4 4 2 3 3 4 3 4 2 2 3 4 3 1 2 4 3 3 3 101
6 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 115
7 5 4 5 4 5 4 2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 5 4 2 3 4 2 3 3 2 3 2 3 2 4 2 116
8 4 3 3 4 5 3 3 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 127
9 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 83
10 2 2 4 2 4 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 91
11 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 133
12 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1 1 4 2 2 2 69
13 2 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 2 2 1 2 3 3 4 4 2 3 2 3 2 2 3 1 1 2 2 2 3 3 99




ANEXO N° 06 
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Tratamiento y Procesamiento de Datos en SPPS de la Variable Habilidades Gerenciales 
n/i 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 D1 D2 D3 TOTAL 
1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 3 2 1 15 11 12 38 
2 5 3 3 2 3 2 1 1 2 3 2 2 2 3 3 2 1 2 18 11 13 42 
3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 27 30 30 87 
4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 23 26 28 77 
5 4 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 17 14 15 46 
6 4 5 4 4 4 4 5 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 25 26 25 76 
7 3 4 3 4 4 3 5 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 21 23 19 63 
8 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 28 24 20 72 
9 5 3 4 3 2 1 5 4 5 4 5 3 3 4 4 3 3 3 18 26 20 64 
10 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 25 24 24 73 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 18 18 17 53 
12 4 1 4 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 2 1 3 17 22 16 55 
13 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 22 22 23 67 
14 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 14 15 15 44 
15 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 15 13 14 42 
16 2 2 3 1 2 3 2 1 2 2 3 1 3 2 1 3 1 2 13 11 12 36 
17 1 2 3 3 2 3 2 3 3 1 2 2 2 1 2 3 3 1 14 13 12 39 
18 4 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 3 2 3 3 3 2 3 16 16 16 48 
19 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 21 20 19 60 
20 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 5 27 27 26 80 
21 2 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 15 20 14 49 
22 3 2 4 2 2 1 3 2 2 3 2 1 3 2 2 3 1 3 14 13 14 41 
23 3 2 3 2 2 3 1 4 2 3 2 3 4 2 2 3 2 3 15 15 16 46 
24 1 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 11 13 9 33 
 
 
25 3 2 2 4 3 4 4 3 2 2 2 4 4 3 3 2 3 3 18 17 18 53 
26 3 2 3 2 3 2 3 3 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 15 14 13 42 
27 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 15 15 14 44 
28 2 4 2 2 4 1 2 2 2 3 1 3 3 2 3 2 3 2 15 13 15 43 
29 2 1 2 3 1 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 12 14 14 40 
30 2 3 3 1 2 4 3 5 3 3 2 2 4 2 3 2 2 4 15 18 17 50 
31 2 5 5 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 15 10 9 34 
32 2 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 1 2 2 1 2 18 13 10 41 
33 2 3 2 2 3 3 2 4 4 3 2 2 3 2 1 3 3 1 15 17 13 45 
34 3 2 3 2 3 2 3 1 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 15 17 14 46 
35 2 3 2 2 4 2 2 1 3 2 3 2 2 3 2 1 3 2 15 13 13 41 
36 3 2 3 2 4 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 16 14 14 44 
37 2 3 2 2 3 2 3 4 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 14 16 13 43 
38 2 3 2 3 2 3 2 4 4 1 2 1 3 2 3 2 2 1 15 14 13 42 
39 2 2 4 3 3 2 4 3 1 3 2 3 3 3 1 2 2 2 16 16 13 45 
40 2 3 2 2 4 1 2 4 2 3 2 2 1 3 2 1 2 2 14 15 11 40 
41 2 3 2 1 4 4 3 2 2 4 3 2 2 2 1 2 3 2 16 16 12 44 
42 2 3 2 4 3 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 16 10 14 40 
43 3 2 2 3 2 3 2 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 15 16 14 45 
44 3 2 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 5 18 16 21 55 
45 2 1 4 4 2 2 1 3 2 3 1 2 1 2 1 3 2 1 15 12 10 37 
46 3 1 3 1 3 3 5 5 4 4 3 3 2 4 2 4 2 5 14 24 19 57 
47 3 4 1 4 2 2 3 2 3 3 3 1 5 2 4 2 4 2 16 15 19 50 
48 3 2 2 2 3 2 2 4 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 14 15 15 44 
49 3 3 2 3 2 4 4 2 4 3 4 4 3 4 1 4 2 4 17 21 18 56 
50 3 1 4 2 4 2 3 2 2 4 3 2 1 4 2 2 2 1 16 16 12 44 
51 3 3 2 4 2 2 4 1 4 2 4 1 2 4 2 4 2 4 16 16 18 50 
52 3 1 4 2 5 2 3 1 3 4 2 4 2 3 4 2 5 4 17 17 20 54 
 
 
53 2 5 2 3 1 4 5 2 3 1 4 4 2 3 2 2 1 3 17 19 13 49 
54 4 1 4 3 1 2 3 1 4 2 4 3 2 3 2 1 2 1 15 17 11 43 
55 2 4 1 3 4 2 1 4 4 3 5  1 3 3 1 4 5 16 17 17 50 
56 2 4 3 2 4 3 2 4 3 2 4 3 4 3 2 4 2 3 18 18 18 54 
57 2 1 3 3 2 1 3 2 1 3 2 3 2 3 2 3 2 3 12 14 15 41 
58 2 5 3 2 2 2 1 4 2 4 3 1 3 2 2 1 2 2 16 15 12 43 
59 3 4 2 3 2 4 2 4 2 4 3 2 4 2 3 2 4 2 18 17 17 52 
60 2 4 3 2 4 2 4 2 2 4 2 2 3 1 4 3 5 1 17 16 17 50 
61 3 2 4 2 4 2 3 2 4 2 4 2 2 4 2 3 2 2 17 17 15 49 
62 2 4 2 3 2 4 2 3 4 3 2 4 2 4 2 1 4 2 17 18 15 50 















n/i 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 D1 D2 D3 TOTAL 
1 2 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 49 42 47 138 
2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 48 43 50 141 
3 3 3 2 5 5 4 2 4 5 2 2 5 3 5 4 4 4 5 2 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 42 37 44 123 
4 5 4 4 5 5 3 5 4 5 5 4 5 3 3 3 4 3 3 4 5 3 5 5 1 2 3 3 3 4 2 2 3 4 54 36 32 122 
5 3 3 4 4 5 4 3 3 5 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 44 34 45 123 
6 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 36 31 37 104 
7 5 5 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 3 4 3 3 3 3 5 43 36 47 126 
8 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 40 26 33 99 
9 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 1 4 4 2 3 3 4 3 4 2 2 3 4 3 1 2 4 3 3 3 39 28 34 101 
10 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 42 33 40 115 
11 5 4 5 4 5 4 2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 5 4 2 3 4 2 3 3 2 3 2 3 2 4 2 48 35 33 116 
12 4 3 3 4 5 3 3 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 44 38 45 127 
13 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 30 23 30 83 
14 2 2 4 2 4 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 33 25 33 91 
15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 46 42 45 133 
16 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1 1 4 2 2 2 25 21 23 69 
17 2 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 2 2 1 2 3 3 4 4 2 3 2 3 2 2 3 1 1 2 2 2 3 3 47 26 26 99 
18 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 31 24 30 85 
19 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 3 2 29 24 28 81 
20 2 4 2 4 2 2 5 2 3 2 4 2 4 4 3 2 3 4 2 3 3 4 2 3 3 2 4 2 2 5 4 3 3 34 28 37 99 
21 3 1 2 2 5 4 4 3 3 3 5 4 4 3 3 2 2 3 3 2 1 1 3 2 3 2 2 3 2 2 5 3 3 2 39 24 32 95 
22 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 2 2 4 3 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 3 2 3 39 24 31 94 
23 2 2 4 4 3 3 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 4 3 2 2 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 36 28 38 102 




25 3 2 3 2 4 4 3 5 3 1 2 1 2 3 3 2 2 4 1 1 1 3 1 1 3 2 1 3 2 3 2 2 2 3 33 22 25 80 
26 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 29 22 28 79 
27 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 4 2 4 3 3 4 3 2 2 4 3 3 3 2 3 28 25 35 88 
28 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 4 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 1 3 3 2 36 26 30 92 
29 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 5 4 4 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 31 27 33 91 
30 3 2 3 3 4 2 2 3 1 2 2 1 1 3 2 2 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 3 3 2 2 1 2 2 1 28 19 22 69 
31 2 2 4 4 3 5 3 3 5 2 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 38 34 30 102 
32 3 2 2 3 2 3 5 2 3 4 2 2 4 3 1 2 2 1 2 3 2 3 2 2 4 1 2 3 2 4 3 5 1 2 33 23 31 87 
33 2 3 1 5 4 4 2 3 1 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 4 3 3 2 2 4 3 3 2 4 2 2 4 3 2 32 28 33 93 
34 2 3 2 4 3 4 3 2 3 3 1 3 2 5 3 3 1 5 4 3 4 4 3 5 1 3 3 1 3 3 2 2 3 2 33 34 31 98 
35 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 5 4 4 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 4 4 3 34 27 32 93 
36 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 2 5 3 5 4 4 4 2 2 5 4 2 4 3 3 3 2 4 2 2 3 3 2 28 38 33 99 
37 2 3 2 2 4 2 2 4 4 1 4 4 5 2 3 2 2 3 2 3 1 3 3 2 1 4 4 3 2 3 4 3 4 2 34 26 35 95 
38 3 2 3 2 3 1 4 4 3 5 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 2 2 1 3 37 35 33 105 
39 3 3 2 4 3 3 1 2 4 3 3 2 3 2 3 5 1 2 4 4 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 4 2 2 2 33 29 32 94 
40 2 2 2 1 4 2 3 2 1 2  1 3 3 4 2 3 2 4 2 4 3 4 5 2 3 4 3 4 5 3 4 3 3 22 30 43 95 
41 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 4 2 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 2 3 2 32 29 36 97 
42 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 4 4 4 4 3 5 2 4 3 2 2 1 3 3 3 1 2 3 2 2 4 3 3 31 33 30 94 
43 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 46 42 45 133 
44 4 3 2 5 2 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 4 2 4 2 4 2 2 4 2 4 4 2 5 3 3 4 2 2 3 38 27 38 103 
45 3 2 1 2 2 2 2 3 1 2 3 2 3 1 3 2 2 3 1 3 3 2 3 1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 25 23 30 78 
46 3 2 2 4 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 2 30 26 27 83 
47 3 2 4 2 4 2 4 3 3 2 4 4 1 4 2 3 2 4 2 2 4 3 2 3 2 4 3 4 3 3 3 2 2 4 37 27 35 99 
48 2 3 2 3 2 4 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 4 2 3 2 3 3 2 4 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 30 27 32 89 
49 3 1 4 2 4 2 4 4 2 3 2 4 2 4 4 2 4 4 2 4 3 4 2 4 2 3 3 3 4 2 4 2 5 4 35 33 38 106 
50 3 2 4 2 4 2 2 4 2 3 1 4 2 2 2 4 2 4 2 3 3 5 2 2 5 1 2 2 5 2 3 4 2 5 33 29 35 97 
51 4 3 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 2 3 4 2 2 2 4 3 5 4 3 1 1 2 3 2 2 4 1 3 3 48 31 29 108 
 
 
52 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 46 42 45 133 
53 2 4 2 3 2 3 2 4 2 2 4 2 4 2 4 2 3 2 4 2 3 3 1 4 4 5 3 3 2 3 2 4 2 3 32 29 36 97 
54 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 3 1 4 3 3 2 4 2 3 4 2 3 2 4 29 23 36 88 
55 2 3 1 3 1 3 2 4 2 3 2 3 1 3 2 3 2 4 1 3 1 4 1 4 2 4 2 4 1 3 2 4 2 3 29 24 32 85 
56 2 3 2 3 2 4 1 4 5 2 3 2 3 2 4 2 3 2 3 3 2 3 4 2 4 1 3 5 4 2 2 4 3 3 33 27 37 97 
57 2 4 2 4 4 2 1 2 3 2 4 3 5 2 2 3 2 3 2 4 2 2 4 3 2 2 4 3 2 5 2 1 2 3 33 27 33 93 
58 3 2 4 3 2 4 3 2 2 2 4 3 2 2 4 2 3 2 2 4 1 2 3 2 3 2 4 2 3 2 2 3 1 3 34 24 30 88 
59 2 4 3 2 4 2 2 4 2 2 4 2 3 2 4 2 4 3 2 4 1 5 4 3 2 2 4 2 3 1 3 3 2 3 33 30 32 95 
60 2 3 2 4 3 4 1 5 3 2 3 2 1 5 3 2 1 3 2 4 3 4 3 2 4 3 3 3 2 3 2 4 3 2 34 28 34 96 
61 2 3 2 4 2 3 2 4 2 3 1 4 2 4 3 2 2 3 2 4 2 3 2 4 2 4 2 3 2 4 3 2 4 2 32 27 34 93 
62 3 2 4 2 2 3 1 4 2 3 2 4 4 2 3 2 3 2 4 3 3 2 3 4 2 3 4 1 4 4 2 5 2 3 32 28 37 97 







































ANEXO N° 09 



















ANEXO N° 10 
 
Cuadros de Procesamiento de Resultados 
 
Estadística descriptiva de los resultados de la investigación 
 
Estadística descriptiva de las Variables de habilidades gerenciales y clima 
organizacional 
 Habilidades Gerenciales Clima Organizacional 
N Válido 63 63 
Perdidos 0 0 
Media 49,60 99,68 
Error estándar de la media 1,456 2,064 
Mediana 46,00 97,00 
Moda 44 97 
Fuente: Creación Propia 
 
En la presente de observan los valores de la frecuencia de las variables de 
habilidades gerenciales y clima organizacional, teniendo como resultado de la 


















Estadística descriptiva de las Dimensiones de la variable Habilidades Gerenciales 
y Clima Organizacional 
 
 N Mínimo Máximo Media Desv. Desviación 
Habilidades 
Conceptuales 
63 11 28 16,84 3,566 
Habilidades Técnicas 63 9 30 15,86 4,395 
Habilidades Humanas 63 10 30 16,90 4,489 
Estructura 
Organizacional 
63 19 43 29,33 5,814 
Comportamiento 
Organizacional 
63 25 54 35,76 6,712 
Estilo De Dirección 63 22 50 34,59 6,187 
N válido (por lista) 63     
Fuente: Creación Propia 
 
En la cual se muestra la frecuencia de las dimensiones de la variable de 
habilidades gerenciales donde la moda de las habilidades conceptuales, 
habilidades humanas y habilidades técnicas, son; 16.84, 15.86 y 16.90 
respectivamente. Por otro lado, la frecuencia de las dimensiones de la variable de 
clima organizacional donde la moda de estructura organizacional, comportamiento 
organizacional y estilo de dirección, son; 29.33, 35.76 y 34.59 respectivamente, con 
















Porcentaje de los resultados de la Variable de habilidades gerenciales y 
clima organizacional en la Micro Red de Chicmo 








Inadecuado 4 6,3 














 Total 63 100,0 
Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores de la Micro Red de Chicmo 2020. 
 
Donde se observa el resultado de la variable de habilidades gerenciales, de 
la Micro Red de Chicmo 2020, donde el 6.3% califica que el gerente tiene 
habilidades conceptuales en un nivel inadecuado, mientras un 14.3% lo ubica en el 
nivel adecuado y por otro lado, un 79.4% lo califico en un nivel regular. Así mismo 
la variable clima organizacional, refieren que el 3.2 % tiene un clima organizacional 
inadecuado, mientras un 19% lo ubica en un nivel adecuado y por otro lado, un 77.8 
% lo califico en un nivel regular. 
 
Porcentaje de los resultados de las Dimensión de las habilidades 




conceptuales Habilidades humanas Habilidades técnicas 
 Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Inadecuado 4 6.3 14 22.2 40 63.5 
Regular 50 79.4 38 60.3 19 30.2 
Adecuado 9 14.3 11 17.5 4 6.3 
Total 63 100 63 100 63 100 










Donde se observa el resultado de la variable de habilidades gerenciales de 
sus tres dimensiones, donde la habilidad conceptual, de la Micro Red de Chicmo 
2020, se obtuvo que el 79.4% califica que el gerente un nivel regular, mientras un 
14.3% lo ubica en el nivel adecuado y por otro lado, un 6.3% lo califico en un nivel 
inadecuado, así mismo, en la dimensión de habilidades humanas el 60.3 % lo 
califica en un nivel regular, un 22.2 % en un nivel inadecuado y un 17.5 % 3n un 
nivel adecuado, así mismo la dimensión de habilidades técnicas en un 63.5 % lo 
califican que tiene un nivel inadecuado, un 30.2 % en un nivel irregular y por ultimo 




Porcentaje de los resultados de las Dimensión de la variable Clima Organizacional 








Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Inadecuado 3 4,8 2 3,2 2 3,2 
Riesgo 46 73,0 42 66,7 47 74,6 
Adecuado 14 22,2 19 30,2 14 22,2 
Total 63 100,0 63 100,0 63 100,0 
 
Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores de la Micro Red de Chicmo 2020. 
 
Donde, se observa el resultado de la variable clima organizacional y sus 
dimensiones, donde la primera dimensión que es el de comportamiento 
organizacional se obtuvo que el 73% que está en un nivel de riesgo, mientras el 
22.2% está en un nivel adecuado y un 4.8% se encuentra en un nivel inadecuado, 
así mismo en la dimensión de la estructura organizacional donde el 66.7% lo califico 
en un nivel de riesgo; por otro lado, el 30.2% lo calificaron como un nivel adecuado 
y un 3.2% en un nivel inadecuado, para culminar se tiene la última dimensión de 
estilo de dirección donde el 74.6% está en un nivel de riesgo, el 22.2% en un nivel 
















Prueba estadística para determinar la normalidad 
 
Criterio de normalidad para la variable de habilidades gerenciales 
 
 
Se muestra el resultado de la prueba de normalidad donde se observa que 
la desviación estándar de la variable de habilidades gerenciales es 11.56, con una 
cola, prolongada hacia la derecha, donde los datos no guardan una normalidad 
entre ellas, así mismo la normalidad del clima organizacional es 16.38, con una 
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